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As a university that has high commitment in providing quality education 
services, Widya Mandala Catholic University of Surabaya ( WMCUS ) formed 
the Office of Quality Assurance which  is responsible for the development of 
quality assurance systems in 2006 . Although it has been started since 2006, the 
quality assurance system has not been implemented effectively. 
Dean and Vice Dean of Academic Affair ( WD I) as a middle manager in 
an academic unit play an important role in the development of quality assurance 
systems in WMCUS. The implementation of quality assurance system in 
WMCUS is a planned organizational change. In this change process, the target of 
change or change recipients is not only the lecturers but also the Dean and WD I 
as middle managers. Dean and WD I also serve as the change implementer 
because they have to develop a quality assurance system and encourage 
subordinates to implement programs to improve the quality. As change recipients, 
middle managers must have change readiness on five aspects of individual 
readiness to change which are discrepancy, appropriateness, principal support, 
efficacy and personal valence. Furthermore, to manage change, middle managers 
as change implementers should have three main competencies needed to 
implement changes which are effective communication, motivation and team 
building.  
To improve the effectiveness of quality assurance systems in WMCUS the 
factors that support the success of the change process need to be identified. This 
study aims to analyze the readiness and ability of middle managers to manage 
changes in the implementation of quality assurance system. The result of the 
analysis will be used to formulate strategy based on change management approach 
to improve the effectiveness of the role of middle managers in WMCUS in the 
implementation of quality assurance systems 
This study used an explorative and evaluative qualitative approach. The 
chosen research method is a case study. Sources of data in this study came from 
informants and quality assurance system documents. Informants for the research 
is middle managers, Dean or WD I, and Rector as top manager. The two methods 
of data collecting from informants has been used which are questionnaires and 
semi-structured interviews. 
It can be concluded from the analysis that the change readiness of middle 
managers still need to be improved because there are only two aspects with 
positive response which are discrepancies and appropriateness. There are some 
obstacles in the other three readiness to change aspects which are principal 
support, efficacy and personal valence that can lower the middle manager  change 
readiness.  As change implementer, middle managers ability to manage changes 
that include communication skills, motivation and team building still need to be 
improved. 
Barriers faced by middle managers in managing change can be grouped 
into personal barriers and organizational barriers. Personal barriers associated 
with knowledge and the ability of middle managers to manage change in the 
implementation of quality assurance systems. While the organizational barriers 
  
viii 
face by middle manager are associated with the policy of top managers, academic 
freedom and organization culture that are loosely coupled. 
To increase the effectiveness of middle managers in managing change, the 
readiness to change and ability to manage changes of middle managers must be 
improved. To overcome the existing barriers, strategy that can be applied are : 
- Providing training to improve the knowledge and abilities of middle 
managers in the development of quality assurance systems and managing 
change 
- Assistance from top managers to middle managers in the development of 
quality assurance systems 
- Establishment of policies that support the development of quality assurance 
system, among other incentives that support the implementation of quality 
assurance systems by the lecturers, the development of activities that can 
increase the active participation of lecturers in quality assurance, evaluation 
of organizational structure in accordance with the workload 
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ABSTRAK 
Sebagai perguruan tinggi yang berkomitmen untuk memberikan layanan 
pendidikan yang bermutu, Universitas Katolik Widya Mandala Surabaya 
(UKWMS) membentuk Kantor Penjaminan Mutu ( KPM ) yang 
bertanggungjawab atas pengembangan sistem penjaminan mutu pada tahun 2006. 
Meskipun sudah dimulai sejak tahun 2006, penerapan sistem penjaminan mutu 
masih belum berjalan dengan efektif.  
Dekan dan Wakil Dekan I (WD I) selaku manajer madya di unit akademik 
memegang peranan penting dalam pengembangan sistem penjaminan mutu di 
UKWMS. Penerapan sistem penjaminan mutu di UKWMS merupakan perubahan 
organisasi yang terencana. Dalam perubahan ini, bukan hanya dosen tetapi Dekan 
dan WD I  selaku manajer madya juga merupakan target perubahan atau change 
recipients. Dekan dan WD I juga berperan sebagai change implementer karena 
mereka harus mengembangkan sistem penjaminan mutu dan mendorong 
bawahannya untuk melaksanakan program-program untuk peningkatan mutu. 
Sebagai change recipients manajer madya harus memiliki kesiapan berubah          
( change readiness )  yang baik pada lima aspek kesiapan berubah individu yaitu 
discrepancy, appropriateness, principal support, efficacy dan personal valence. 
Selanjutnya untuk mengelola perubahan, manajer madya selaku change 
implementer harus tiga kemampuan utama yang dibutuhkan dalam menerapkan 
perubahan yaitu kemampuan komunikasi, memotivasi dan membangun tim.   
Agar pengembangan sistem penjaminan mutu di UKWMS dapat lebih 
efektif maka faktor-faktor yang menunjang keberhasilan dari proses perubahan  
perlu diketahui.  Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kesiapan dan 
kemampuan manajer madya untuk melakukan perubahan dalam penerapan 
penjaminan mutu. Berdasarkan analisis tersebut akan disusun pengembangan 
model manajemen perubahan yang dapat meningkatkan efektifitas peran manajer 
madya di UKWMS dalam penerapan sistem penjaminan mutu. 
Penelitian ini  menggunakan pendekatan kualitatif yang bersifat eksploratif 
evaluatif. Metode penelitian yang dipilih adalah studi kasus. Sumber data pada 
penelitian ini berasal dari informan dan dokumen sistem penjaminan mutu unit 
kerja. Informan penelitian adalah manajer madya yaitu Dekan atau WD I, dan 
Rektor selaku manajer puncak. Teknik pengumpulan data dari informan dilakukan 
dengan dua metode yaitu dengan kuesioner dan wawancara semi terstruktur.   
Dari hasil analisis dapat disimpulkan bahwa kesiapan berubah dari 
manajer madya masih perlu ditingkatkan karena hanya dua aspek yang mendapat 
tanggapan positif yaitu discrepancy dan appropiateness. Untuk 3 aspek kesiapan 
berubah yang lain yaitu aspek principal support, efficacy dan personal valence 
terdapat beberapa hambatan yang dapat menurunkan kesiapan berubah manajer 
madya. Sebagai change implementer, kemampuan manajer madya untuk 
mengelola perubahan yang meliputi kemampuan komunikasi, memotivasi dan 
membangun tim masih perlu ditingkatkan. 
Hambatan yang dihadapi manajer madya dalam mengelola perubahan 
dapat dikelompokkan menjadi hambatan personal dan hambatan organisasi. 
Hambatan personal terkait dengan pengetahuan dan kemampuan manajer madya 
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untuk mengelola perubahan dalam penerapan sistem penjaminan mutu. 
Sedangkan hambatan organisasi terkait dengan kebijakan manajer puncak,  
budaya kebebasan akademik dan sistem yang bersifat loosely coupled.   
Untuk meningkatan efektifitas manajer madya dalam mengelola 
perubahan, maka kesiapan berubah dan kemampuan mengelola perubahan dari 
manajer madya harus ditingkatkan. Untuk mengatasi hambatan yang ada, solusi 
yang dapat diterapkan adalah : 
- Mengadakan pelatihan untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan 
manajer madya dalam pengembangan sistem penjaminan mutu dan 
mengelola perubahan 
- Pendampingan dari manajer puncak terhadap manajer madya dalam 
pengembangan sistem penjaminan mutu 
- Penetapan kebijakan yang mendukung pengembangan sistem penjaminan 
mutu, antara lain pemberian insentif yang mendukung penerapan sistem 
penjaminan mutu oleh dosen, pengembangan kegiatan yang dapat 
meningkatkan partisipasi aktif dari dosen dalam penjaminan mutu, 
evaluasi struktur organisasi sesuai dengan beban kerja. 
 
